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„KÓDEXEM, KÓDEXEM, MONDD MEG NÉKEM...”:  
ETIKAIKÓDEX-FEJLESZTÉSI FOLYAMAT EGY MAGYAR EGYETEMEN
CRACKING THE CODE: THE ETHICAL CODE DEVELOPMENT  
PROCESS IN A HUNGARIAN UNIVERSITY
CSILLAG SÁRA – GÉRING ZSUZSANNA – GYŐRI ZSUZSANNA – SZEGEDI KRISZTINA
Az üzleti etika és a vállalati felelősségvállalás szakirodalmában számos kutatás foglalkozik azzal, hogy a vállalatok milyen 
céllal és milyen módon fejlesztenek olyan etikai vagy magatartási kódexeket, amelyek orientálhatják, támogathatják a bel-
ső és külső érintetteket az etikailag kérdéses helyzetekben. De meglepően kevés elméleti és gyakorlati munka foglalkozik 
azzal, hogy a jővőbeli üzleti szereplőket oktató üzleti iskolák és általában az egyetemek hogyan alakítják intézményi, szer-
vezeti gyakorlatukat, ezen belül miért és hogyan fejlesztenek és vezetnek be etikai kódexeket. Ebben az írásban a szerzők 
bemutatják és elemzik az etikai kódex érintetti bevonáson alapuló fejlesztési folyamatát egy, jelentős részben gazdálko-
dástudományi képzést folytató magyar egyetemen (a Budapesti Gazdasági Egyetemen), különös tekintettel az alkalmazott 
módszerek és eszközök előnyeire és hátrányaira, illetve az érintettek bevonásának fontosságára. Azt gondolják, hogy a 
fejlesztési folyamat érdekes tanulási pontokat kínálhat azoknak a nagy szervezeteknek és kifejezetten az egyetemeknek, 
akik etikai intézményrendszerüket fejleszteni szeretnék.
Kulcsszavak: etikai kódex, felsőoktatás, gazdálkodástudományi képzés, érintettek bevonása
Several studies in the literature of business ethics and corporate social responsibility address the topic of how companies 
develop codes of ethics or codes of conduct, with the aim of guiding and supporting internal and external stakeholders in 
ethically questionable situations. Surprisingly, few theoretical and practical works have focused on how business schools, 
which educate future business actors and universities in general, shape their institutional and organizational practices, 
including why and how they develop and implement codes of ethics. In this paper, the authors present and analyse the 
development process of the code of ethics at a Hungarian university, which provides a significant part of business education 
(Budapest Business School), with special regard to the advantages and disadvantages of the applied methods and tools, as 
well as the importance of stakeholder involvement. They believe that the development process can offer interesting learning 
points for large organizations and especially for universities that want to improve their ethical institutional system.
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Az elmúlt évtizedek meghatározó vállalati botrányai, az etikátlan üzleti gyakorlatok és a hozzájuk kapcso-
lódó (kisebb-nagyobb) társadalmi felzúdulások egyaránt 
hozzájárultak ahhoz, hogy a felelősség és az etikus válla-
lati működés elméleti és gyakorlati kérdései a XXI. század 
elején fókuszba kerültek (Weber, 2006; McCraw, Moffeit, 
& O’Malley, 2009). A saját gyakorlatukat fejleszteni, fe-
lelőssé tenni kívánó vállalatok több irányba is elindultak: 
számos, a felelősséget és az etikus viselkedést támogató 
szervezeti megoldás, etikai intézmény született. Egyik 
ilyen jellemző gyakorlatként sok vállalat, szakmai szerve-
zet fejlesztett ki olyan etikai vagy magatartási kódexeket, 
amelyek orientálhatják, támogathatják a munkavállalóikat 
vagy tagjaikat abban, hogy az etikailag kérdéses helyze-
tekben hogyan viselkedjenek, és/vagy megfogalmazzák a 
szervezetek etikai alapelveit és elvárásait (Kleiner & Ma-
ury, 1997; Rezaee, Elmor, & Szendi, 2001; Buff & Yon-
kers, 2005).
Könnyen belátható, hogy az üzleti szféra felelős mű-
ködésének kialakításában, illetve ennek elmaradása ese-
tén a felelőtlen vállalati gyakorlat fenntartásában vagy 
legitimálásában a felsőoktatási intézményeknek, közülük 
leginkább a gazdálkodástudományi képzést folytató egye-
temeknek és üzleti iskoláknak (business school-oknak) 
jelentős szerepük van. Az utóbbi 30-35 évben folyamato-
san gyarapodó, gazdag szakirodalom foglalkozik azzal, 
hogy hogyan járulhattak hozzá ezek az egyetemek a jelen 
helyzet kialakulásához, milyen szerepet játszottak és ját-
szanak a felelős és felelőtlen üzleti gyakorlatok fennmara-
dásában és hogyan jelennek (vagy jelenhetnének) meg a 
fenntarthatóság és a felelősség kérdései az üzleti oktatás-
ban (Kleiner & Maury, 1997; Ghoshal, 2005). Meglepően 
kevés elméleti és gyakorlati munka foglalkozik azonban 
azzal, hogy az egyetemek és üzleti iskolák maguk ho-
gyan alakítják ki intézményi, szervezeti gyakorlatukat, 
ezen belül miért és hogyan fejlesztenek és vezetnek be 
etikai kódexeket. Meglepő ez azért is, mert logikusnak 
tűnik, hogyha egyszer az oktatási és kutatási gyakorlat-
ban megjelennek ezek a kérdések, akkor az intézmények 
saját működésük etikus voltára is figyeljenek (Dufresne, 
2004; Weber, 2006; Davis, 2008). Az is egyértelmű, hogy 
az egyetemi kódexnek és a fejlesztési folyamatoknak lesz-
nek specialitásai: a felsőoktatási intézményeknek vannak 
olyan sajátosságai – például az egyetemi érintettek sokfé-
lesége és részben folyamatos változása, az egyetemi mű-
ködés sajátosságai, a hagyományos akadémiai szabadság 
és autonómia, az erősödő nemzetközi akkreditációs nyo-
más –, amelyek erre mutatnak.
Írásunkban ehhez a szakirodalmi diskurzushoz sze-
retnék hozzájárulni azzal, hogy bemutatjuk és elemez-
zük az etikai kódex fejlesztési folyamatát egy, jelentős 
részben gazdálkodástudományi képzést folytató magyar 
egyetemen, különös tekintettel az alkalmazott módszerek 
és eszközök előnyeire és hátrányaira, illetve az érintettek 
bevonásának fontosságára. Azt gondoljuk, hogy a fejlesz-
tési folyamat érdekes tanulási pontokat kínálhat azoknak 
a nagy szervezeteknek és kifejezetten az egyetemeknek, 
akik etikai intézményrendszerüket fejleszteni szeretnék. 
Írásunk módszertani szempontból esettanulmány, mivel 
Yin (1984) alapján az esettanulmány-módszertan megfe-
lelő választás lehet komplex kérdések alapos és többszem-
pontú feltérképezésére és megértésére.
A cikk felépítése a következő: először röviden beszé-
lünk az etikai kódex fogalmáról és fajtáiról, a kódexké-
szítés módjairól és jelentőségéről, a felsőoktatási intéz-
mények lehetséges motivációiról és az egyetemi kódexek 
specialitásairól. A következő fejezetben bemutatjuk a pro-
jekt kontextusát és célját, a kódexfejlesztés folyamatát és a 
négy alkalmazott módszert. A cikk második felében meg-
osztunk néhány eredményt, kitérve az egyes módszerek 
előnyeire és hátrányaira, egymáshoz való kapcsolódására, 
végül a konklúziók leszűrése mellett néhány jövőbeli ku-
tatási irányra teszünk javaslatot.
Elméleti áttekintés az etikai kódexekről
Az etikai kódex olyan formális, írásba foglalt dokumen-
tum, amely egy adott csoport számára határoz meg morális 
alapelveket, normákat (Schwartz, 2001, p. 248). Bár válla-
latok, szakmai szervezetek már a XX. század közepétől 
készítettek etikai kódexeket, igazából az 1970-es évektől 
beszélhetünk az etikai kódexek elterjedéséről (Cressey & 
Moore, 1983; Farell, Cobbin, & Farrell, 2002; Valentine & 
Johnson, 2005; Géring, Győri, Csillag & Szegedi, 2019). 
A vállalati etikai kódexeknek több céljuk is lehet, 
többek között a szervezet etikai alapelveinek és értéke-
inek meghatározása és ezen elvek, értékek és általában 
a felelős, fenntartható vállalati viselkedés irányába való 
elkötelezettség demonstrálása a belső és külső érintettek 
felé. Az esetek nagy részében kiemelt cél a munkaválla-
lók felé irányuló magatartási elvárások megfogalmazása 
és ezek kommunikálása, valamint ehhez kapcsolódóan a 
munkavállalók támogatása az etikailag kérdéses munka-
helyi helyzetek, etikai dilemmáik megoldásában (Brenner 
& Molander, 1977; Montoya & Richard, 1994). Az etikai 
kódexek fontos feladata az is, hogy legitimálják azt, hogy 
a vállalat adott esetben eljárjon az etikátlanul viselkedő 
munkavállalókkal vagy más érintettekkel szemben. 
Jellegüket illetően megkülönböztetünk értékalapú 
(principle-based) és szabályalapú (rule-based) kóde-
xeket, illetve ezek bizonyos arányú kombinációját (Buff 
& Yonkers, 2005). Céljukat tekintve Farrel et al. (2002) 
alapján beszélhetünk inspiratív kódexekről (amelyek cél-
ja az ideális állapot bemutatása és az erre való törekvés 
motiválása), szabályozó kódexekről (amelyek alapvető 
célja a részletes szabályok bemutatása) és fejlesztő kóde-
xekről (amelyek elsősorban az elvárások magyarázatára, 
értelmezésére helyezik a hangsúlyt). Az érintettek körét 
illetően beszélhetünk belső fókuszú kódexekről, amelyek 
elsődlegesen a munkavállalókra vagy szervezeti tagokra 
vonatkoznak, vagy külső fókuszú kódexekről, amelyek 
például fogyasztókra vagy környezeti, társadalmi kér-
désekre koncentrálnak (Moore, 2006). A csoportosítá-
sok közül talán leginkább elterjedt a kódexek high-road 
és low-road megkülönböztetése (Rohr , 1989; Bowman, 
1990; Blake, Grob, Potenski, Reed, & Walsh, 1998; Rezaee 
et al., 2001). A high-road kódexek olyan proaktív etikai 
rendszereket rajzolnak fel, amelyek a helyes egyéni és 
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szervezeti viselkedést mutatják be: olyan alapelvek, mint 
az egymás iránti tisztelet, megértés, egyenlőség, igazsá-
gosság és szabadság fontosságát hangsúlyozva. A low- 
road kódexek alapvetően reaktívak, és azokra a jogi és 
adminisztratív kontrollrendszerekre koncentrálnak, ame-
lyekkel az etikátlan cselekedetek elkerülhetők, felderíthe-
tők és szankcionálhatók. Ezekben az esetekben az etikai 
kódex egyfajta „pajzs”-ként működve védelmi funkciót lát 
el, de nem egyszer csak ú.n. „kirakatdísz”-ként funkcionál 
(Szegedi, 2012, p. 48).
A kódexekkel kapcsolatban fontos kérdés a kódex fej-
lesztési folyamata: ez kulcsfontosságú lehet a bevezetés 
eredményessége szempontjából, és persze abból a szem-
pontból, hogy mennyire fogadják el, mennyire érzik ma-
gukénak a szervezet tagjai, vagy mennyire érzik a vezetői 
kontroll egy újabb megnyilvánulásának (Lawton, 2004; 
Kaptein & Schwartz, 2008). Strahovnik és Juhant (2013) 
kutatásaik alapján úgy vélik, hogy a kívülről vagy felül-
ről, tekintélyalapon diktált kódexek sokszor nem működ-
nek, kevéssé vagy egyáltalán nem érik el céljukat.
Kérdés, hogy mi motiválhatja arra az egyetemeket, 
hogy etikai kódex fejlesztéséről, bevezetéséről kezdjenek 
el gondolkodni? A szakirodalom alapján három tényező-
csoportot azonosítottunk, amelyek ebbe az irányba moz-
díthatták, mozdíthatják a felsőoktatási intézményeket. 
Először – ahogy már a bevezetőben is említettük – a so-
rozatos etikai botrányok, illetve a 2008-2010-es pénzügyi 
válság eredményeként számos politikus, véleményvezér 
és szakértő hangsúlyozta az üzleti felsőoktatás hatalmas 
felelősségét a „morál-mentes” gazdaság „ethoszának” 
kiépítésében és normálisnak láttatásában, a „morál-men-
tes” menedzserek generációinak kinevelésében, illetve az 
etikátlan és felelőtlen üzleti gyakorlatok fenntartásában 
(Piper, Gentile & Parks, 1993; Callahan & Bok, 1980; 
Kováts, Csillag & Hidegh, 2016). Ezekre a vádakra adott 
válaszként számos üzleti iskola tantervében megjelentek 
a fenntarthatóság, a felelősségvállalás témái és más eti-
kai kérdések is – kérdés, hogy ez mennyiben és hogyan 
hat valóban a gazdaság etikussá válására (Hosmer, 1999; 
Cowton & Cummins, 2003). A vádakra adott másik vá-
laszként az egyetemek, üzleti iskolák kisebb része saját 
intézményi gyakorlatát, értékrendjét, szervezeti kultúrá-
ját is górcső alá véve olyan kultúrafejlesztési projektekbe 
kezdett, amelyek részeként etikai kódexet is fejlesztettek.
Másodszor, ahogy a fenntarthatósághoz kapcsolódó 
nemzetközi keretrendszereknek és szabványoknak (pl. 
Global Reporting Initiative (GRI), International Orga-
nization for Standardization (ISO)) nagy hatása lehet a 
vállalatok fenntarthatósággal kapcsolatos tevékenysé-
geire és gyakorlatára (Győri & Csillag, 2019a; 2019b), 
ehhez hasonlóan a nemzetközi akkreditációs testületek 
(pl. Association to Advance Collegiate Schools of Busi-
ness (AACSB)), illetve nemzetközi szervezetek (pl. Prin-
ciples for Responsible Management Education (PRME)) 
elvárásai, üzenetei is motiválhatják az etikus szerveze-
ti működés irányába való elmozdulást, ezen belül etikai 
kódexek fejlesztését (Weber, 2006; McCraw et al., 2009). 
Egyes nemzetközi pályázatok elvárásai között is szerepel-
het az etikai kódex léte – ezzel direkt módon ösztönözve 
az egyetemeket a kódex bevezetésére (Buff & Yonkers, 
2005). Harmadszor, az egyetemek egy része kifejezetten 
az akadémiai területen jellemző etikátlanságok visszaszo-
rítása, kiemelten pedig a hallgatói csalással való küzdelem 
miatt készített, készít – elsődlegesen a belső érintettekre 
koncentráló – etikai kódexet (Dufresne, 2004; Thomas 
& Bruin, 2012; Hatier, 2014; Király et al., 2018). Egyes 
esetekben nem is minden belső érintettre vonatkozó etikai 
kódex, hanem kifejezetten hallgatói becsületkódex (code 
of honor) készül, amelynek betartására a hallgatók esetleg 
esküt is tesznek. A becsületkódexek akkor igazán hatéko-
nyak, ha képesek egyértelműen elmagyarázni a hallgatók-
nak, hogy mit jelent az egyes helyzetekben etikusan vagy 
etikátlanul viselkedni: közöttük is találhatunk inkább 
etikai elveket, értékeket hangsúlyozó értékalapú, illetve 
kifejezetten a szankciókra fókuszáló szabálykódexeket 
(McCabe, Trevino & Butterfield, 1996; 1999; Kidwell, 
2001; Dufresne, 2004; Gurung, Wilhelm, & Filz, 2012). 
Az egyetemeken másik jellemző etikai kérdéshalmaz le-
het a plágium és önplágium, a kutatási adatok manipulálá-
sa vagy meghamisítása, a kutatási alanyok nem megfelelő 
kezelésének kérdése. A kutatási folyamatok egyre szigoro-
dó kontrollja és szabályozása mellett egyre több egyetem 
készít olyan részletes kutatási kódexeket (research code), 
amelyek a kutatási folyamatra és publikációra koncentrál-
nak (McGinn, 2015; Strgar & Vukadinovic, 2018; Király 
et al., 2018). 
Egyes szerzők amellett érvelnek, hogy az egyetemek 
annyira különböznek a vállalatoktól, hogy az üzleti, válla-
lati kódexkészítési folyamatok és gyakorlatok implemen-
tálása „egy további szög lehet az egyetemi idea koporsó-
jába” (Moore, 2006, p. 408). Az egyetemekre jellemző 
autonómia, a szabad véleménynyilvánítás, a tudományos 
területek sokfélesége, a decentralizált hatalmi struktú-
rák megnehezítik (vagy akár ellehetetlenítik) a felülről 
vagy kívülről jövő etikai kezdeményezések bevezetését 
(Guelcher & Cahalane, 1999; Weber, 2006). Kezar (2001) 
a döntési folyamatok anarchikus természetét és az érintet-
tek céljainak széttartó voltát, sokféleségét hangsúlyozza 
az egyetemi közegben. Akadémiai szervezetek esetében 
kiemelt jelentősége lehet az érintettek részvételére alapuló 
fejlesztésnek – különben az egyetemi polgárok az akadé-
miai szabadsággal ellentétes korlátozási próbálkozásnak 
(Felicio & Pieniadz, 1999), vagy a csökkenő bizalom jelé-
nek, a közös értékrend megbomlásának érzékelhetik a kó-
dexet. Más egyetemi érintettek saját szervezeti hatalmuk 
és hatáskörük korlátozásaként is megélhetik a kódexek 
bevezetését (Felicio & Pieniadz, 1999). 
Az egyetemi érintettek sokfélesége (hallgatók, okta-
tók, kutatók, vezetők és nem oktató munkatársak) és a 
lehetséges etikai kérdések széttartó természete következ-
tében lehet, hogy az egyetem csak egy csoport számára 
fejleszt kódexet (mint az előbbiekben említett becsület-
kódexek vagy kutatási kódexek), vagy esetleg csak egy 
csoportot von be a kódex fejlesztésébe. Ez megint arra 
vezethet, hogy az egyetem egésze nem tekinti sajátjának 
az etikai iránymutatásokat. Chandler, Heidrich, & Kása 
(2017) hangsúlyozza, hogy az egyetemek szervezeti kultú-
rája általában nem uniformizált, monolitikus és homogén, 
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sokkal inkább jellemző, hogy változatos és egymással 
versenyző szubkultúrák vannak jelen (különböző tudo-
mányterületek, karok, kampuszok, érintettek, mint hall-
gatók, oktatók, adminisztrátorok). Fontos kérdés tehát, 
hogy hogyan érhető el, hogy a különböző csoportok mind 
elfogadják és magukénak érezzék az etikai kódexet.
Az etikai kódex-projekt kontextusa és célja
A Budapesti Gazdasági Egyetem (BGE) elődintézményei 
révén mintegy 150 éves múltra tekint vissza. A korábbi 
Budapesti Gazdasági Főiskola 2016-ban alkalmazott tu-
dományok egyetemévé vált. 2019-ben a felvett hallgatók 
száma alapján a BGE a negyedik legnépszerűbb egyetem 
volt Magyarországon (Eduline, 2019) és több mint 16000 
hallgatójával jelenleg az ország legnagyobb üzleti képzést 
nyújtó egyeteme. Az egyetem kiemelt stratégiai célja a 
felelős és fenntartható egyetemmé válás. Ennek megva-
lósítása érdekében számos intézkedést hozott: 2017-ben 
csatlakozott a felelős üzleti képzést nyújtó egyetemek 
közösségéhez (PRME) kötelezővé tette minden hallgató-
ja számára a vállalati felelősséggel és fenntarthatósággal 
foglalkozó tárgy tanulását, Fenntarthatósági Központot 
hozott létre és önszerveződő fenntarthatósági hálózat jött 
létre oktatók, kutatók, nem oktatók és hallgatók részvéte-
lével. Fenntarthatósági stratégiájának részeként célul tűz-
te ki a szervezeti kultúra fejlesztését is.
Az Egyetem jogelődje 2004-ben hozta létre az első, 
alapvetően szabályalapú etikai kódexét. De az azóta be-
következett szervezeti és környezeti változások hatására 
az Egyetem olyan újabb etikai kihívásokkal szembesült, 
amelyek az etikai kódex megújítását tették szükségessé. 
Az esettanulmány alapjául szolgáló projekt elsődleges cél-
ja az volt, hogy létrejöjjön az Egyetem szerepvállalásával 
és stratégiai céljaival egybecsengő, megújult etikai kódex, 
amelynek létrehozásában az Egyetem érintettjei is aktívan 
részt vesznek, közösen formálják azt. Az Egyetem okta-
tóinak, kutatóinak, hallgatóinak és nem oktató munka-
társainak széles körű bevonásával egy olyan etikai kódex 
megalkotása volt a cél, amely az etikai kódex-alkotásra 
vonatkozó ajánlásoknak megfelelően (lásd pl. MacDo-
nald, 2004), speciálisan a mi egyetemünkre szabott, a mi 
szervezeti értékeinket és igényeinket tükrözi. Ezenkívül 
lényeges volt, hogy minden egyetemi polgárra egyformán 
vonatkozó kódexet hozzunk létre, amit mindenki egyfor-
mán magáénak érezhet. Az is célunk volt, hogy a kódexal-
kotás egyben tanulási folyamat is legyen, valamint olyan 
kutatás, amelynek eredményei hozzájárulnak e kutatási 
terület fejlődéséhez. 
Az etikai kódex-fejlesztés folyamata és 
módszertanai
A projekt céljainak elérése érdekében kutatócsoportunk 
több kutatási módszert kombinált a fejlesztési folyamat 
során, ezek eredményei egymásra épültek. Szem előtt 
tartottuk, hogy kódexünk úgy szülessen meg, hogy egy-
felől beépítsük a nemzetközi és hazai gyakorlatokat, ta-
pasztalatokat, másfelől a folyamat egészébe bevonjuk az 
egyetemi polgárokat. A részvételen alapuló módszereknek 
köszönhetően azt reméltük, hogy megismerhetjük a belső 
érintettek érdekeit, elvárásait, valamint legfontosabb ered-
ményként – és a kódexírás számára inputként – a szerve-
zetben létező és ható értékeket.
A meglévő gyakorlatok vizsgálatára tudományos szö-
vegelemzést alkalmaztunk (Géring, 2014), míg az érték-
kutatást három különféle módszertani eljárással hajtottuk 
végre az érintettek minél szélesebb körű megszólításának 
és megismerésének érdekében. Ennek megfelelően az egy-
éves folyamat meglehetősen összetett volt, amint az az 1. 
ábrán látható.
1. ábra
A folyamatban alkalmazott módszerek 
Forrás: saját szerkesztés
A nemzetközi és a magyar felsőoktatási intézményeket 
mint versenytársakat közvetlenül nem vontuk be a folya-
matba, ugyanakkor etikai kódexeik elemzésével közvetett 
módon vizsgáltuk etikai értékeiket és a számukra fontos 
etikai szempontokat, témákat. Célunk az volt, hogy egy-
részről megvizsgáljuk, milyen típusú kódexek léteznek 
az egyetemi szférában: inkább értékeket és alapelveket 
tartalmaznak-e, vagy jellemzően inkább szabályalapúak 
(lásd high-road és low-road kódexek); másrészről megál-
lapítsuk, hogy a vezető üzleti iskolák milyen etikai témá-
kat és magatartást tartanak fontosnak. 
Magyarországról az összes rendelkezésre álló felsőok-
tatási etikai kódexet összegyűjtöttük. A nemzetközi átte-
kintés esetében úgy döntöttünk, hogy a Financial Times 
Masters in Management 2017 rangsorát (Financial Times, 
2017) használjuk, tehát a vezető üzleti iskolákat vizsgál-
juk. Az adatgyűjtési folyamatba magyar és nemzetközi 
hallgatókat is bevontunk. A kapacitás- és időbeli korlátok 
miatt úgy döntöttünk, hogy a nemzetközi rangsornak csak 
az első ötven felsőoktatási intézményét vizsgáljuk meg. 
Megállapítottuk, hogy a magyar felsőoktatási intézmé-
nyeknek csak 44,6%-a (65-ből 29), és az FT-rangsor első 
ötven üzleti iskolájának csupán 30%-a ad közre nyilvá-
nos információkat etikai értékeiről és eljárásairól a web-
oldalán. A benchmarkelemzés néhány eredményét (pl. a 
kódexekben említett értékek megoszlását) az eredmények 
részben ismertetjük.
Az összegyűjtött szövegekhez sablonelemzést (temp-
late analysis – King, 2012) alkalmaztunk. A szakirodalmi 
kutatásra alapozva, majd ezt az elemzett szövegek alapján 
finomítva 11 témát és 197 altémát vizsgáltunk. A témák 
és altémák felsorolása az 1. mellékletben található. Adat-
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gyűjtésünk során nemcsak kódoltuk egy adott téma vagy 
altéma előfordulását, hanem minden egyes témára össze-
gyűjtöttük a vonatkozó szöveges részeket is (ezek forrást 
jelentettek saját kódexünk szövegezéséhez is).
A benchmarkvizsgálat hasznos és informatív volt, 
viszonyítási pontot és példát szolgáltatott arra, hogy mi-
lyen kódexet szeretnénk, és arra is, milyen kódexet nem 
szeretnénk készíteni. Ugyanakkor a belső érintettek érde-
keinek és értékeinek megismeréséhez más módszereket 
kellett alkalmaznunk. Felsőoktatási intézményünk tudás, 
tapasztalat, érdekek és szervezeti kultúra szempontjából is 
érdekes és összetett, ezt a komplexitást mindenképpen fel 
akartuk használni az etikai kódex-fejlesztési folyamatban. 
Ezért három nagyon különböző módszert alkalmaztunk a 
különböző belső érintettek elérésére és a folyamatba való 
bevonására. Abban bíztunk – és ez nagyrészt be is igazo-
lódott –, hogy a különböző módszerek különböző érintett 
csoportok számára lesznek vonzóak, megfelelőek, így a 
módszerek kombinálásával többeket érünk el, mintha 
egyetlen módszert használnánk a belső vélemények meg-
ismerésére (Király, 2017).
Az egyetem akadémiai és kancelláriához tartozó, va-
lamint a hallgatókat képviselő vezetőivel félig strukturált 
interjúkat készítettünk. Így megismertük a vezetők elvá-
rásait, véleményét, hozzáállását az etikai kódexről és álta-
lában a felsőoktatás etikai szerepéről és szabályozásáról. 
A vezetőket a korábbi etikai kódexszel kapcsolatos tapasz-
talataikról, az általuk a felsőoktatásban meghatározónak 
tekintett értékekről, valamint az új etikai kódex tartalmára 
és formájára vonatkozó javaslataikról kérdeztük (az inter-
jú-vezérfonal a 2. mellékletben található). Összesen 16 ve-
zetői interjút készítettünk: hét akadémiai, öt a kancellári-
ához tartozó, valamint négy hallgatói vezetővel.
A részletes, hosszabban kifejtett vélemények megis-
merésére szolgáló interjú mint módszer viszonylag kis 
mintaelemszámon használható megfelelően. Az alkalma-
zottak és hallgatók esetében tekintettel a lehetséges vála-
szok magas számára (a BGE-nek 16000 hallgatója, 1000 
oktató, kutató és nem oktató munkatársa van), egyszerűen 
terjeszthető és elemezhető, digitális megoldást kellett al-
kalmaznunk. Ezért következő lépésként egy vizuális ala-
pú, kreatív, nem konvencionális módszert használtunk: a 
kollázstechnikát. Ez a nem strukturált kutatási technika 
képeket vagy ábrákat használ arra, hogy felébressze az 
adott helyzethez kapcsolódó érzéseket, akár tudatalatti 
gondolatokat, ezáltal megismerje a kapcsolódó vélemé-
nyeket és értékeket (Butler-Kisber & Poldma, 2010). Ez 
a megközelítés bármilyen kvalitatív kutatáshoz hasznos 
lehet, de különösen jól alkalmazható, ha egy addig még 
kevésbé ismert, kevésbé feltárt területre szeretnénk be-
tekintést nyerni (Vaughan, 2005). Kutatásunkban nem 
a klasszikus kollázsmódszert (Colakoglu & Littlefield, 
2011) használtuk, ahol a kutatás résztvevői személyesen 
megjelenve magazinokból, vagy más vizuális anyagokból 
származó képekből és ábrákból készítenek kollázsokat 
egyénileg vagy csoportosan, hogy a kutatás szempontjá-
ból releváns információikat, gondolataikat megosszák, ki-
fejezzék, láthatóvá tegyék. Mivel ez ismét viszonylag kis 
elemszámú mintán alkalmazható jól, mi egy kollázstech-
nika-variánst, egyfajta projektív technikát alkalmaztunk 
(Mesías & Escribano, 2018), amelyben a résztvevők pár, 
előre megadott képből azt választják ki, amely legjob-
ban kifejezi érzéseiket, gondolataikat egy adott témában. 
Ennek megfelelően online kérdőívünkben egy-egy kép-
gyűjteményt mutattunk a válaszadóknak minden egyes 
kérdéssel kapcsolatban, ebből tudták kiválasztani a véle-
ményüket legjobban kifejezőt. Ezután a válaszadókat arra 
kértük, röviden indokolják meg  választásukat, fejtsék ki 
gondolataikat. Így megismerhettük az első gondolattársí-
tásokat, de a kapcsolódó gondolatokat, meglátásokat is. 
Az eredmények elemzésénél tekintetbe vettük, hogy hány 
ember választott egy-egy képet, de elsősorban a részletes 
magyarázatokra figyeltünk, hiszen ugyanazt a képet a kü-
lönböző megkérdezettek sokszor különbözően értelmez-
ték, valamint összegyűjtöttük a leggyakrabban használt 
szavakat és kifejezéseket.
A nagy elérést biztosító, ugyanakkor szokatlansága 
okán figyelemfelkeltő módszer pozitív és szándékolt mel-
lékhatásaként felhívtuk a figyelmet az etika szervezeti 
szerepére és az új etikai kódexre (és annak kidolgozási, 
fejlesztési lépéseire), tehát a kutatással párhuzamosan 
megkezdtük a témában az érzékenyítési folyamatot is. Az 
etika személyes, ellentmondásos, illetve érzékeny téma, 
ahol a módszer jégtörő szerepet látott el, a témáról való 
konzultáció megkezdésének katalizátoraként. A kéthetes 
válaszadási időszak alatt összesen több mint 500 hallgató, 
valamint 140 munkatárs válaszolt a kérdőívre. Ennek az 
eljárásnak az volt a további előnye, hogy betekintést nyer-
tünk a BGE értékrendszerébe, felfedve a legfontosabb 
érintett csoportok ötleteit, problémáit és hozzáállását, 
valamint a lehetséges kockázatokat és ellentmondásokat 
e csoportok elvárásaival kapcsolatban (például, hogy az 
etikai kódex legyen rövid és áttekinthető, ugyanakkor 
kellően részletes szabályokat tartalmazzon). A módszer 
további előnye volt, hogy korábbi, felszínre nem került 
etikai eseteket ismertünk meg, ami segített a BGE szá-
mára releváns etikai témák meghatározásában, amikre a 
kódexnek mindenképpen ki kellett térnie. 
Kódexfejlesztési folyamatunkat co-design worksho-
pokkal zártuk le, ahol a résztvevők megvitatták az új kó-
dex tervezetét. Az ilyen műhelyek előnye, hogy hatékonyan 
integrálhatják a különböző résztvevők véleményét és igé-
nyeit, növelve nemcsak a konstruktivitást és a kreativitást, 
hanem a téma iránti elkötelezettséget is (Garcia & Barberà, 
2014). A célunk épp az volt, hogy a résztvevők részleteiben 
ismerjék meg a kódextervezet tartalmát és formáját, illetve 
közösen fejlesszük azt, ezáltal ők is a sajátjuknak érezzék. 
A workshopokra az etikai kódex első változatát vittük be, 
és oldalról-oldalra haladva arra kértük az érintetteket, hogy 
osszák meg véleményüket az azonosított értékekről, az 
érintett témákról, a kódex felépítéséről, de például a terve-
zett design-ról, képekről is. Nyolc workshopot tartottunk, 
összesen 63 résztvevővel. Fontosnak tartottuk, hogy min-
den belső érintetti csoportot, tehát az oktatókat, kutatókat, 
hallgatókat és a nem oktató munkatársakat is bevonjuk a 
folyamatnak ebbe a részébe is. Ily módon a résztvevők be-
tekintést nyertek egymás problémáiba és kérdéseibe, meg-
beszélhették azokat, miközben hasznos megjegyzéseket és 
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javaslatokat nyújtottak az etikai kódex végső változatához. 
A workshopok során mintegy 300 különböző javaslatot 
kaptunk, amelyek egyértelműen pozitív, fejlesztő hozzáál-
lást tükröztek.
A folyamat végén az egyetem funkcionális területei-
nek vezetői, a hallgatói szervezetek vezetői és az egyetem 
legmagasabb szintű vezetése fejtette ki véleményét a kó-
dexről. Végül az Egyetem döntéshozó testülete, a Szená-
tus fogadta el az etikai kódex végleges változatát.
Az egyes módszerek eredményei, előnyei és 
hátrányai, egymáshoz való kapcsolódásuk 
Összetett folyamatunk egy éve alatt rengeteg adatot és in-
formációt gyűjtöttünk. A következőkben egyrészt példá-
kat mutatunk az összegyűjtött adatokra, amelyek a kódex 
elkészítéséhez nyújtott hozzájárulásukon kívül akadémiai 
elemzésekre is lehetőséget adnak; másrészt röviden bemu-
tatjuk az egyes módszerek előnyeit és hátrányait.
Példák a kapott adatokra, eredményekre
Ahogy azt korábban is említettük, a közösségünk ál-
tal osztott értékek feltárása kiemelt fontossággal bírt 
a projekt során. Ennek megfelelőn ez mind a vezetői 
interjúk, mind a kollázskérdőív része volt, ami lehető-
séget biztosított arra, hogy összehasonlítsuk a vezetői 
és az egyéb belső érintettektől származó értékeket. 
Ahogy az 1. táblázatban is látható, az egyetem vezetői 
a tiszteletet, a nyitottságot és a partnerséget sorolták a 
legfőbb értékek közé. Természetesen esetükben megje-
lentek olyan értékek is, amelyek kimondottan a vezetői 
szerepükhöz kötődtek (pl. vezetői felelősség, imázs-
védelem, reputáció). Ha a többi belső érintetti csoport 
(oktatók, kutatók, nem oktató munkatársak, hallgatók) 
által megnevezett értékeket vizsgáljuk, az látható, hogy 
a kooperáció jelent meg legnagyobb arányban. Továbbá 
a tisztelet különböző aspektusait kifejező értékek (sok-
színűség, tolerancia, egyenlőség) szintén magas emlí-
tettséggel jelentek meg. 
1. táblázat
A vezetők és a belső érintettek által említett értékek
Vezetők (N=16) Belső érintettek (N=591)
Említett értékek % Említett értékek %
Tisztelet 63% Együttműködés 27%
Nyílt kommunikáció 56% Sokszínűség 26%
Megbízhatóság 44% Mindenkire érvényes szabályok, normák be-tartása 17%
Vezetői készség 44% Közös érdek, imázsvédelem, összetartás 10%
Imázsvédelem 38% Tolerancia 10%
Szolgáltatásminőség 38% Egyenlő elbírálás 9%
Vezetői felelősség 38% Közös értékek tisztelete 7%
Felkészültség 31% Tisztelet [általában] 6%
Normakövetés 25% Észszerűség 6%
Viselkedési normák 25% Törődés, segítőkészség 5%
Igazságosság 25% Szabadság 5%
Forrás: a szerzők saját összesítése
2. ábra
A nemzetközi és a hazai etikai kódexekben megjelenő értékek összehasonlítása
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A nemzetközi és hazai etikai kódexekben is megnéz-
tük a kommunikált értékek körét. Ahogy azt a 2. ábrán 
is láthatjuk, a hazai és a nemzetközi felsőoktatási intéz-
mények által a leggyakrabban említett értékek köre nagy-
mértékben átfed: a Financial Times 2017-es listájának top 
50 intézményénél a felelősség, az integritás, a hitelesség 
és a tisztelet végzett az élen, és hasonlóképpen a hazai in-
tézményeknél is a tisztelet és a felelősség szerepel a lista 
elején. Ugyanakkor található néhány érdekes különbség 
is. Míg a hazai intézményeknél a kooperáció a harmadik 
legfontosabb érték (83%), addig ez a nemzetközi intézmé-
nyeknél lényegesen kisebb arányban jelenik meg (25%). 
Ezzel párhuzamosan, míg az ’integritás’ értéke a nemzet-
közi közegben a második leggyakrabban megemlített ér-
ték, ez a hazai intézményeknek mindössze kevesebb, mint 
harmadánál jelent meg. Ugyanakkor ez lehet, hogy inkább 
etimológiai, nyelvhasználati, mintsem értékválasztásbeli 
különbségekre vezethető vissza (Pulay, 2014). 
A három forrásból származó értékeket aztán a co-de-
sign workshopokon véglegesítettük a résztvevőkkel.
A használt módszerek összevetése
Az alkalmazott eljárások előnyeinek és hátrányainak ösz-
szefoglalását tartalmazza a 2. táblázat. 
Összevetve a különböző módszereket, a velük összegyűjt-
hető adatmennyiség esetében jól látható, hogy mind a tar-
talomelemzés, mint a kollázstechnika nagy mennyiségű 
adat összegyűjtését tette lehetővé. Ugyanakkor, míg az 
előző az intézményen kívüli érintettekre fókuszált (hazai 
és nemzetközi versenytársak), addig az utóbbi egyetem-
specifikus adatokat szolgáltatott. Az interjúk és a work-
shopok szintén nagy mennyiségű, de kevésbé strukturált 
inputot adtak, ugyanakkor ezek az eljárások tudtak külö-
nösen fontos belső meglátásokkal hozzájárulni a kódex- 
készítéshez mind a folyamat indulásakor (vezetői interjúk), 
mind a folyamat végén (belső érintetti co-design work- 
shopok).
Egy másik dimenzió, amely mentén összehasonlítha-
tók az eljárások, a hatalmi viszonyok és ellentmondó vé-
lemények kezelésének lehetőségei. Ez jelentette az egyik 
legnagyobb kihívást a co-design workshopok esetében, 
ahol a különböző belső érintetti csoportok tagjai dolgoz-
tak együtt és osztották meg meglátásaikat. Ehhez kapcso-
lódott az a kérdés is, hogy vajon érdemes-e egy asztalhoz 
ültetnünk az oktatókat a hallgatókkal, vagy éppen az al-
kalmazottakat a vezetőkkel. Mi végül a heterogén csopor-
tok mellett döntöttünk, és helyben kezeltük az esetleg fel-
merülő problémákat (bár ezek nem voltak sem komolyak, 
sem számosak). Egy másik kérdés volt, hogy az egyetem 
négy karát tekintve homogének vagy vegyesek legyenek-e 
a csoportok. Ez esetben a homogenitás mellett döntöttünk, 
nem a karok közötti érték- vagy érdekkülönbségek miatt, 
hanem inkább a fizikai távolságuk okán (az egyik kar egy 
másik városban van, de a budapesti karok is jelentős távol-
ságra vannak egymástól).
Tekintve, hogy a kódexkészítési megközelítésünk 
a bevonást és értékközösség kialakítását helyezte kö-
zéppontba, fontos szempont az alkalmazott módszerek 
megítélésénél, hogy mekkora az érintetti bevonási kapa-
citásuk. E tekintetben a tartalomelemzés nem túl ered-
ményes, mert bár külső érintettek anyagaival dolgozik, 
nem történik bevonás a folyamat során. Ugyanakkor 
mind a három másik módszer, az interjúk, a kollázskér-
dőív és a workshopok is hozzá tudtak járulni a vezetők, a 
hallgatók, az oktatók és a nem oktató kollégák megszólí-
tásához és bevonásához. Természetesen az interjúk és a 
workshopok adták a legnagyobb lehetőséget a személyes 
kapcsolat megteremtésére. Mindazonáltal, a kollázstech-
nika hatásosan meg tudta ragadni a különböző érintetti 
csoportok figyelmét, vélhetően a különleges és újszerű 
jellege miatt (lásd 2. táblázat).
2. táblázat
Az alkalmazott módszerek előnyei és hátrányai
Tartalomelemzés Vezetői interjúk Kollázskérdőív Co-design workshopok
Előnyök •  standard akadémiai folya-
mat
•  junior kutatók/hallgatók ál-
tal is könnyen elvégezhető
•  nagy mennyiségű adathoz 
vezet
•  jól használható szöveges 
példákat és kódextípusokat 
lehet találni
•  segít feltárni a különböző 
vezetői értékeket és érde-
keket
•  intézmény-specifikus és 
megrendelő-specifikus 
információkat ad
•  segít a vezetői elkötelezett-
ség növelésében
•  nagymennyiségű intéz-
ményspecifikus vélemény 
összegyűjtése
•  különböző érintetti csopor-
tok egyidejű bevonása a 
hatalmi távolságok problé-
mája nélkül
•  figyelemfelkeltő eljárás
•  intézmény-specifikus 
meglátások
•  ellentmondásos témák és 
vélemények megvitatása 
•  részletek kidolgozása
•  személyes bevonódás 
lehetősége
•  elkötelezettség-építés
Hátrányok •  nem intézmény-specifikus
•  nincs személyes kapcsolat 
•  nincs érintetti bevonás
•  kisszámú vélemény
•  nincs lehetőség az ellent-
mondásos vélemények 
megvitatására
•  a vezetőség nem feltétlenül 
tükrözi a belső érintettek 
véleményét és értékeit
•  nincs személyes kapcsolat
•  nincs lehetőség az ellent-
mondásos vélemények 
megvitatására
•  az eljárás különlegessége 
miatt ambivalens fogad-
tatás
•  korlátozott számú részt-
vevő
•  hatalmi viszonyok problé-
mát jelenthetnek
•  az ellentmondásos terü-
letek az elkötelezettségek 
helyett eltávolodáshoz 
vezethetnek 
Forrás: a szerzők saját szerkesztése
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Ezzel párhuzamosan azt is ki kell emelnünk, hogy a 
tartalomelemzés kivételével, a használt módszerek mind 
eredményeztek egyfajta ’tanulást a részvétel által’. Pél-
dául a vezetői interjúkból kiderült, hogy az interjúalanyok 
egy része megkereste és elolvasta a régi etikai kódexet, 
vagy a kollázskérdőívnél kaptunk olyan válaszokat, hogy 
a válaszolók rákerestek az etikai kódex fogalmára (vagy 
előszedték az ezzel kapcsolatban tanultakat) (Király, 2019; 
Király & Miskolczi, 2016).
Ha egyben nézzük mindezeket az előnyöket és hátrá-
nyokat, megállapítható, hogy ez az alkalmazott módszer-
tani kombináció egy nagyon komplex, de egyben nagyon 
eredményes folyamathoz vezetett. Egyrészt, nagyon sok 
emberhez tudtunk eljutni általa, és képesek voltunk be-
vonni nagyon különböző belső érintetti csoportokat a fo-
lyamatba. Másrészt, ezzel összefüggésben, az elkészült 
kódex így képes ténylegesen a belső érintettjeink (és nem 
csak a vezetők) véleményét és értékeit tükrözni. Ráadásul 
maga az egyéves eljárás egy tanulási folyamat volt min-
denki számára. 
Természetesen ezek nem csak kutatási eredmények, 
hiszen egyfelől az új kódex megszületéséhez járultak hoz-
zá, másfelől további lehetőségeket is jelentenek a szerve-
zet fejlesztésére. Az új etikai kódex készítése során felkel-
tett érdeklődés csak a kiindulópont ahhoz, hogy egy új, de 
legalábbis megújult intézményi kultúrát alakítsunk ki az 
egyetemen, ami a kölcsönös elismerésen, megbecsülésen 
és tiszteleten alapul.
Diszkusszió és konklúzió
Míg számos tanulmány foglalkozik a vállalati etikai kó-
dexek tartalmával és azok kialakításával (pl. Valentine 
& Fleischman, 2008; Kaptein & Schwartz, 2008), addig 
viszonylag kevés munka fókuszál a felsőoktatásban az 
etikai kezdeményezések fontosságára (Weber, 2006; Nair, 
2014). Még inkább igaz ez a magyar felsőoktatásra, ahol 
egy-egy jelentősebb etikai visszaélés kapcsán jelentek 
meg cikkek a sajtóban egyetemi etikai vizsgálatokat, vagy 
éppen azok hiányát említve, de alig született tudományos 
cikk egyetemi etikai kódex témakörben (pl. Mezey, 2014). 
Tudomásunk szerint nem készült magyar egyetemi etikai 
kódex-fejlesztési folyamatot bemutató tudományos cikk, 
így esettanulmányunk hiánypótló. 
A BGE etikai kódexének megújításakor fő célunk az 
volt, hogy az egyetemünket tükröző etikai kódex jöjjön 
létre. Elfogadtuk azt a megközelítést, amely szerint „a 
kódex semmi, a kódex létrehozása [a folyamat] minden” 
(Kaptein & Wempe, 1998, p. 853). Ennek megfelelően a 
projekt tervezése és megvalósítása során tudatosan töre-
kedtünk a minél szélesebb körű bevonásra és arra, hogy 
a résztvevők kifejthessék és akár ütköztessék is vélemé-
nyüket egymással. A folyamat során négy különböző 
módszert alkalmaztunk, az ezek révén összegyűjtött ada-
tokat elemeztük, és az elemzés eredményeit beépítettük 
a folyamat következő szakaszaiba (Géring et al., 2019). 
Ennek következtében a folyamat egy évig tartott, de létre-
jött egy olyan etikai kódex, amely bár figyelembe veszi a 
felsőoktatási intézmények etikai kódexeinek sajátosságait, 
mégis különbözik minden más egyetem etikai kódexétől 
és kimondottan a BGE közösségének értékeit és normá-
it tükrözi. A kódexalkotás valóban egy tanulási folyamat 
volt mind egyéni, mind szervezeti szinten. A bevonás ré-
vén elértük azt, hogy a résztvevők etikai érzékenysége és 
tudatossága növekedjen és az új etikai kódex az egyetem 
kulturális megújulási folyamatának első lépése legyen. Ez 
lényeges a felsőoktatás vállalati etikára (Schwartz, 2001), 
a hallgatók egyetem utáni etikus viselkedésére (Birtch & 
Chiang, 2013) gyakorolt jelentős hatása miatt és azért is, 
mert az etikai oktatás mellett az egyetemi etikai kódexek 
és azok gyakorlati bevezetése is lényeges szempont lehet 
az egyetemi rangsorokban (Stückelberger, 2017).
A vizsgált egyetemek több mint felének nincs nyilvá-
nosan elérhető etikai kódexe, bár ez az arány a vizsgált 
nemzetközi egyetemek esetén nagyobb, mint a hazai 
egyetemeknél. Véleményünk szerint ennek egyik oka az 
lehet, hogy ezeknek az egyetemeknek nincs etikai kó-
dexük. A Magyar Rektori Konferencia által néhány éve 
készített gyors térkép alapján a hazai egyetemek 42%-
ának volt etikai kódexe (Mezey, 2014), ami nagyon közel 
áll a kutatásunk során megállapított 44%-os nyilvánosan 
elérhető egyetemi kódexek arányához. A másik ok az le-
het, hogy csak a belső közösségnek szánják az etikai kóde-
xet, külső érintetteknek nem. Ugyanakkor ez megnehezíti 
a kódexben foglalt értékek és normák megismertetését, 
tudatosítását, a külső érintettekre (pl. beszállítók, partne-
rek) való kiterjesztését, valamint az elszámoltathatóságot 
is. Az etikai kódex mint az etikai értékek értékláncra való 
kiterjesztésének eszköze nemcsak a vállalati szférában le-
hetőség a felelős működés kiterjesztésére (Amaeshi, Osuji 
& Nnodim, 2008), hanem az egyetemi szférában is, ahogy 
a közszféra integritásának vizságlatában már megjelent a 
beszállítók vizsgálata is (Németh, Martus, Vargha, & Tes-
ki, 2019). 
Míg a nemzetközi egyetemeknél különböző típusú 
kódexek jelentek meg (pl. kutatási kódex, akadémiai kó-
dex), addig a magyar egyetemeknél jellemző az integrált, 
minden egyetemi területet magába foglaló etikai kódex. 
Ezt alátámasztja Mezey (2014) véleménye is, aki szerint a 
felsőoktatásban szükségszerűen együtt jelenik meg a tu-
dományetika és a képzésetika. A nemzetközi és a hazai 
egyetemi etikai kódexekben egyaránt megjelenő értékek 
a felelősség, a tisztelet és a demokratikus alapelvek. A 
magyar egyetemi etikai kódexekben lényeges közös érték 
az együttműködés. Az eredmények azt mutatják, hogy a 
BGE közössége által leginkább vágyott öt érték nem egye-
zik meg a külföldi egyetemek értékeivel és a magyar egye-
temekkel is csak egy érték, az együttműködés fontossága 
a közös. Ez azt mutatja, hogy egyetemünk bizonyos mér-
tékben eltér más egyetemektől, ami összecseng a szakiro-
dalom azon megállapításával, amely szerint az egyetemek 
sajátos történelmük és kultúrájuk miatt eltérő etikai keret-
rendszert igényelnek (CIHE, 2005; Patel, 2017).
Kutatásunk alapján a BGE legfontosabbnak számító 
etikai értékei (együttműködés, sokszínűség, szabályok 
betartása, tolerancia és kollegialitás) egyaránt a legfonto-
sabbak az oktató és nem oktató munkatársak, valamint a 
hallgatók számára, ez egybevág Nica et al. (2014) korábbi 
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kutatásával, ami alapján nincs szignifikáns különbség a 
hallgatók és az oktatók főbb szervezeti értékekre vonat-
kozó álláspontjában. Az eredményeink alapján megállapí-
tott három fő BGE etikai értékpár közül a „korszerűség és 
hagyományok”, valamint a „minőség és felelősség” a fel-
sőoktatás fő kihívásait tükrözik vissza, vagyis azt, hogy 
hogyan lehet minőséget és kiválóságot elérni a költség-
korlátok betartásával, valamint, hogy az egyetemeknek 
törekedniük kell a modern kormányzás és a hagyományos 
egyetemi misszió egyensúlyára (OECD Higher Education 
Programme, 2014) és a felelős és fenntartható felsőoktatás 
megvalósítására (Stückelberger, 2017). A harmadik érték-
pár a „partnerség és tisztelet” pedig a kultúrafejlesztés 
alapja lehet.
A kódexek jellegét tekintve fontos, hogy míg a nem-
zetközi egyetemi kódexeknél egyaránt megjelennek a 
high-road és a low-road kódexek, addig a hazai egyete-
mi etikai kódexek többsége inkább low-road (Rezaee et 
al., 2001). A BGE szervezeti tagjai a high-road kódexet 
preferálták, emellett elvárás volt a gyakorlati példákat is 
tartalmazó, egyértelmű, érthető etikai kódex. Releváns, 
az etikai kódexben szabályozandó etikai témák a BGE-n 
belül a megalázó viselkedés, a kritikus megjegyzések, a 
közösségi média-kommunikáció, az összeférhetetlenség, 
valamint a munka és magánélet egyensúlya. Ezek több-
sége megegyezett a magyar felsőoktatás kapcsán többször 
felmerülő témákkal (például plagizálás, gólyatábori visz-
szaélések (Origo, 2015; Eduline, 2016) vagy szexuális zak-
latás (HVG, 2017).
A kutatás eredményei megerősítették azt, hogy a fel-
sőoktatási intézmények sajátos szervezeti kultúrájának 
(Clark, 1986) megváltoztatásához különösen fontos a 
szervezet tagjainak bevonása a folyamatba. Azt tapasz-
taltuk, hogy a szervezeten belül az érintettek bevonására 
tett jelentős erőfeszítéseink várakozásainkat is felülmúl-
va, különösen pozitív fogadtatásra találtak. Talán más fel-
sőoktatási intézmények számára is hasznos tanulság, hogy 
a bevonás a kultúraalakítási folyamat során jelentős mér-
tékben elősegítheti a változásokkal szembeni alapvető el-
lenállás és az alulinformáltság csökkentését és leküzdését. 
A vezetés elkötelezettsége nagyon fontos az etikai folya-
matokban a vállalati szervezetekhez hasonlóan (Brown, 
Treviño, & Harrison, 2005), ugyanakkor azt tapasztaltuk, 
hogy érzékeny egyensúlyt kell tartani a vezetői elköte-
lezettség kifejezése és a felülről jövő nyomás között, az 
utóbbit érzékelve ugyanis a szervezet tagjai ellenállással 
reagálnak. 
A felsőoktatás etikája kapcsán többnyire az oktatás-
sal és a hallgatókkal kapcsolatos etikai kérdések kerülnek 
előtérbe (Cabral-Cardoso, 2004), ám a kódexkialakítási 
folyamatunk rávilágított más pl. nem oktatókkal kapcso-
latos lényeges etikai témákra is, ami egyértelművé tette, 
hogy egy egyetemi etikai kódex készítésénél erre is fi-
gyelni kell. A folyamat során érzékeltük azt is, hogy egy-
szerre van jelen a szervezetben a hagyományos akadémiai 
tanár-hallgatói kapcsolatra vonatkozó elvárás és a modern 
tanár-hallgató partnerségi viszony elvárása, amelyekre az 
etikai kódexnek mindenki számára elfogadható kompro-
misszumos megoldásokat kellett találnia. Meglepő volt 
megtapasztalni a kódex kialakítása során azt, hogy az 
egyetemi autonómia és az egyetemi állampolgárok ma-
gasszintű véleménynyilvánítási szabadság iránti igénye 
még nehezebbé teszi a szervezeten belüli általánosan elfo-
gadott etikai alapelvek kialakítását, mint a vállalati szer-
vezetek esetén. Ez egybevág Keenan (2019) eredményei-
vel, aki az elmúlt évtizedek amerikai felsőoktatási etikai 
vétségeit vizsgálva megállapította, hogy az egyetemeken 
az egyéni akadémiai munka és a földrajzi elkülönülés mi-
atti elszigeteltség lényeges akadályai voltak annak, hogy 
a felsőoktatásban kialakulhasson az etikai tudatosság és 
elszámoltathatóság kultúrája. 
A folyamat eredményeként nemcsak az új etikai kódex 
jött létre, hanem az etikai program más fontos elemei is 
(Weber, 2006). Az etikai kódex bevezetésével egyidejűleg 
megalakult az egyetem etikai bizottsága is, megkezdtük 
az etikai kommunikációt, és pilot jelleggel az etikai ok-
tatást, amit szeretnénk kiterjeszteni a szervezet minden 
tagjára. A kódex bevezetése utáni első év tapasztalatai azt 
mutatják, hogy nem egy formális dokumentum született, 
hanem egy olyan kódex, amelyet ténylegesen alkalmaz-
nak a szervezet tagjai – ehhez fontos volt a kódexet támo-
gató intézményrendszer kiépülése is.
Az etikai kódex megújítási folyamatának tapaszta-
latait összefoglalva, segíteni és inspirálni szeretnénk a 
többi a felsőoktatási intézményt arra, hogy bevonáson 
alapuló folyamatra törekedjen etikai kódexének létreho-
zásakor, illetve megújításakor, és a szervezet etikai ér-
tékeit és normáit egyértelmű és átlátható módon foglalja 
össze, felhasználóbarát, a mindennapi életben útmuta-
tóul szolgáló formában. Ugyanakkor tisztában vagyunk 
azzal is, hogy kutatási eredményeink csak az esettanul-
mány-módszer korlátait figyelembe véve értelmezhetők 
(Yin, 1984). Továbbá a kutatások azt mutatják, hogy 
annak ellenére, hogy lehetőség van egy szervezetben 
arra, hogy jelezze valaki, ha etikátlanságot tapasztal, a 
negatív személyes és szakmai következményektől tartva 
a többség nem jelzi ezt (Kish-Gephart, Detert, Treviño & 
Edmondson, 2009). Ha a kódex bevezetése utáni további 
intézkedések nem segítik elő a bizalom kultúrájának ki-
épülését, akkor a kódex nem éri el a célját. A problémák 
nyílt felvetése és megvitatása nélkül az etikai kódex csak 
egy etikai placebo (Pope, 2015) marad, ami nem éri el 
a hosszú távú pozitív hatását. A pozitív hatás kapcsán 
a vállalati kódexekkel kapcsolatos kutatások felemás 
eredményt mutatnak (Kaptein & Schwartz, 2008). A 
hatékonyságot elősegíti, ha a kódex élő dokumentummá 
válik, azaz a szervezet reagál az új etikai kihívásokra és 
a bevezetés gyakorlati tapasztalatai alapján is módosítja 
a kódexet. 
További kutatási irányok
Ahogy az előbbiekben jeleztük, az etikai kódex elkészíté-
sével még csak a startvonalhoz álltunk az etikus szerve-
zeti kultúra fejlesztésében. Éppen ezért további kutatási 
lehetőségeink egyik iránya a kódex bevezetésének hatá-
sára kialakult változások követése, a szervezeti kultúrá-
ra gyakorolt hatásának vizsgálata. E tekintetben érdemes 
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magának a kódexkészítési folyamatnak és a bevezetési 
eljárásoknak a megítélését felmérni, valamint időről idő-
re feltérképezni, hogy mennyire ismerik és használják az 
érintettek a kódexet. 
Emellett fontos fenntartani azt az érintetti bevoná-
si szemléletet, amelyet a kódex készítése során alkal-
maztunk, és amely várakozásainkon felüli mértékben 
talált pozitív visszhangra és eredményezett valós el-
kötelezettséget. Éppen ezért minden évben készítünk 
egy összefoglalást az adott évben felmerült etikai 
kérdésekről, esetleges problémákról és azok megol-
dásairól. Ezzel nem csak átláthatóvá tesszük az etikai 
rendszerünk működését, de minden alkalommal újra 
felhívjuk a figyelmet a kódexre és újra megnyitjuk a 
visszacsatolás és bevonódás csatornáit. Idővel érde-
mes lehet az összegyűlt eseteket, problémákat kateg-
orizálni és feldolgozni, ami szintén inputot adhat az 
etikai rendszerek és a kódex továbbfejlesztésére, vala-
mint akadémiai elemzésekhez is.
Emellett fontos az etikus működés és gondolkodás 
’életben tartása’, azaz a kódexkészítés során kidolgozott 
szemlélet és értékrendszer beépítése a szervezet működé-
si folyamataiba. Ezt nem csak saját szervezeti kultúránk 
fejlesztése követeli meg, hanem azok a nemzetközi minő-
sítési és akkreditáló rendszerek is, amelyek a felsőoktatási 
intézményeket (és azon belül az üzleti iskolákat, gazdasá-
gi képzőhelyeket) folyamatosan monitorozzák és értékelik 
(pl. AACSB, EQUIS, AMBA). Ez folyamatos munícióval 
látja el munkatársainkat mind a szervezetfejlesztés, mind 
az akadémiai kutatások terén.
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Az eredeti sablon témái, néhány példaként szolgáló altémával
Témák Altémák
Általános adatok a felsőoktatási intézmény neve, honlap címe, adatgyűjtés dátuma
Bevezetés célkitűzés, a kódex hatálya, a jogszabályokkal való kapcsolat, fő irányelvek
Érintettek hallgatók, oktatók, vezetők, érdekcsoportok, helyi közösség, tudományos partnerek stb. 
Értékek integritás, felelősség, fenntarthatóság, akadémiai függetlenség, tisztelet, méltányosság, transz-
parencia stb. 
Általános elvárások szellemi tulajdon védelme, egyetemi tulajdon védelme, összeférhetetlenség, személyiségi jogok stb.
Oktatók oktatók jogai, magatartási elvárások, tudományos integritás stb.
Hallgatók hallgatói jogok és kötelességek, tudományos integritás stb.
Alkalmazottak alkalmazotti jogok és kötelességek, felelős munkavégzés stb.
Vezetők példamutatás, tiszteletet érdemlő magatartás stb.
Szervezeti megjelenés, elvárások Etikai Bizottság, etikai megbízott, etikai eljárás
Etikai vétségek kötelezettségszegés, plágium, csalás, diszkrimináció, megvesztegetés, agresszív magatartás stb.
2. melléklet
A félig strukturált interjú kérdései
Az etikai kódex általában
Mi jut eszébe az “etikai kódex” fogalomról? ● Látott már / olvasott már etikai kódexet? ● Volt már tagja olyan szervezetnek, ahol volt 
etikai kódex? ● Milyen tapasztalata van, milyen szerepet töltött be az etikai kódex az adott szervezetben? ● Ön szerint milyen pozitív 
hatása lehet egy etikai kódexnek? ● Ön szerint milyen negatív hatása lehet egy etikai kódexnek? ● Ha egy szóval, kifejezéssel kellene 
megfogalmaznia, hogy milyen szerepet kellene betölteni az etikai kódexnek egy szervezetben, mit mondana? ● Ön szerint mitől jó 
egy etikai kódex? ● Véleménye szerint a jó etikai kódex inkább alapelveket, értékvállalásokat vagy részletes szabályokat tartalmaz? ● 
Formailag Ön szerint milyen a jó etikai kódex? ● Találkozott-e olyan best practice példával, amit szeretne megosztani?
A BGE etikai kódexe
Ismeri a BGE jelenlegi etikai kódexét? Ha igen, milyen benyomásai vannak róla? ● Milyen esetekre emlékszik a közelmúltból, amiben 
felmerült Önben, hogy ez egy etikai kérdés? Kérjük, név nélkül említsen néhányat! ● Ön szerint milyen célt szolgáljon a BGE új 
etikai kódexe? ● Hogy viszonyuljon / kapcsolódjon az új etikai kódex az egyetem meglévő szabályzataihoz? ● Milyen speciális elvá-
rásai vannak az új kódexszel kapcsolatban? ● Melyek Ön szerint a BGE fő szervezeti értékei? Milyen értékeket kellene erősíteni? ● 
Vannak-e konkrét kérdések, amelyeket szeretne, hogy a kódex megoldjon, szabályozzon? ● Kire vonatkozzon a kódex? ● Mennyire 
tartja fontosnak a következő érintettek megjelenését a kódexben? ● Ön szerint milyen általános, mindenkire érvényes magatartási 
elvárásoknak kellene megjelenni a kódexben? ● Ön szerint milyen konkrét témák legyenek benne az új etikai kódexben a hallgatókkal 
kapcsolatban? ● Milyen témákat tart fontosnak az oktatókkal kapcsolatban? ● Milyen témákat tart fontosnak a nem oktató kollégák-
kal kapcsolatban? ● Milyen témákat tart fontosnak a vezetőkkel kapcsolatban? ● Milyen témákat tart fontosnak a külső érintettekkel 
(partnerek, beszállítók, kormány, önkormányzatok, civil szervezetek stb.) kapcsán? 
A kódexalkotás és bevezetés folyamata
Ön szerint kik azok a fontos csoportok és személyek a BGE-n, akiket meg kellene kérdeznünk az etikai kódex kialakítása során? ● 
Milyen csatornán lehet elérni a belső és külső érintetteket? ● Mivel, hogyan lehet támogatni a bevezetés folyamatát? ● Milyen képzést, 
kommunikációt tartana eredményesnek és hatékonynak? ● Van-e ötlete arra, hogy milyen szervezeti formában kezeljük az etikai 
ügyeket? ● Kihez fordulhassanak mindennapi etikai kérdésekkel? ● Legyen-e bejelentő rendszere a BGE-nek? ● Kik vegyenek részt 
az etikai vizsgálatokban? ● Ki döntsön az etikai vétségekről és azok következményeiről? ● Van-e további javaslata, megjegyzése az 
etikai kódex és annak kialakítása kapcsán?
